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Resumen 
 
La presente tesis tuvo como propósito determinar el nivel de Aprendizaje 
Organizacional para contribuir en la mejora del capital humano de la institución. La 
muestra estuvo conformada por los 33 colaboradores que laboran en esta institución, 
utilizando como instrumento el cuestionario de Castañeda y Fernández (2007) para 
determinar el nivel de aprendizaje organizacional, se obtuvo como resultado un nivel 
medio de aprendizaje organizacional en un 79% de los colaboradores, debido a que en 
las dimensiones de nivel individual de aprendizaje, cultura para el aprendizaje, 
formación y capacitación presentan menores puntajes, finalmente se concluye que la 
institución debe de fortalecer el aprendizaje para mejorar la forma de crear, adquirir y 
compartir conocimiento, mejorando el desempeño y permitiendo tener una mayor 
competitividad para cumplir con los objetivos organizacionales. 
 
Palabras clave: Aprendizaje Organizacional, Cultura, Capacitación, Capital 
humano. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
x 
 
Abstract 
 
The purpose of this thesis was to determine the level of Organizational Learning to 
contribute to the improvement of the Institution's Human capital. The sample consisted 
of the 33 collaborators that work in this Institution, using as an instrument the 
questionnaire of Castañeda and Fernández (2007) to determine the level of 
organizational learning, resulting in an average level of organizational learning in 79% 
of the collaborators, because in the dimensions of individual level of learning, culture 
for learning, training and training have lower scores, it is finally concluded that the 
Institution should strengthen learning to improve the way of creating, acquiring and 
sharing knowledge, improving the performance and allowing to have a greater 
competitiveness to fulfill the organizational objectives. 
 
Keywords: Organizational Learning, Culture, Training, Human Capital.
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I. Introducción 
 
1.1. Realidad Problemática 
El ser humano tiene una herramienta que le ha permitido a lo largo de los años 
adaptarse al medio que lo rodea y desarrollar distintas habilidades para sobrevivir que 
establecen una marcada diferencia con las otras especies del planeta, ya que un animal o 
una planta no tienen la misma capacidad de aprender. Esta capacidad de aprendizaje ha 
permitido que se forme el conocimiento y este se transmita a través de las distintas culturas 
que han existido. 
Tener un registro del conocimiento de la historia de la humanidad es lo que ha 
permitido formar sistemas cada vez más complejos, desde las antiguas civilizaciones hasta 
llegar a la actual sociedad moderna. El mundo está cada vez más interconectado desde el 
surgimiento del internet, casi toda la información sobre distintas disciplinas profesionales, 
artísticas, temas de entretenimiento, está disponible para las personas que cuenten con 
acceso a esta red.  
Con el objetivo de hacer la vida más sencilla, las personas se han unido conformando 
organizaciones que ofrecen diversos productos o servicios, ya sea teniendo como meta 
mejorar la sociedad o conformando empresas con o sin fines de lucro, las instituciones que 
han crecido y se han vuelto corporaciones reconocidas al enfocarse en desarrollar grandes 
proyectos, son las que han aprovechado mejor la capacidad de aprender de sus miembros, 
es decir que hicieron énfasis en el desarrollo de su capital humano. 
Al igual que estas grandes corporaciones los gobiernos han creado instituciones con el 
objetivo de mantener un control en la población y brindarles seguridad, estas instituciones 
existían desde hace mucho tiempo, han sufrido cambios pasando por los contextos en que 
se desarrollaban, pero actualmente aún limitan la capacidad de aprendizaje de las personas. 
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Actualmente surgen diversos cambios en el ámbito laboral, donde las empresas que 
tienen éxito son las que se enfocan en mejorar su aprendizaje organizacional, para mejorar 
así su desempeño y obtener mejores resultados que le permitan estar a la vanguardia. 
En el artículo periodístico ¿En qué consiste el aprendizaje organizacional? publicado 
en el diario Gestión (2017), Lydia Arbaiza manifiesta que el aprendizaje organizacional 
mejora las actividades empresariales por medio del desarrollo de nuevos conocimientos y 
capacidades, la cultura instaurada puede facilitar o impedir este aprendizaje, por ello solo 
las organizaciones que aprenden de manera continua son las que están en crecimiento, las 
que no desarrollan este aprendizaje pueden llegar a quebrar en el corto o largo plazo. 
En diversos países se presentan problemas en el aprendizaje organizacional de los 
colaboradores que trabajan en las instituciones públicas, sin embargo estas instituciones 
pueden aprender a responder mejor a los retos de sociedades más participativas, con 
modelos de desarrollo especialmente preocupados por mejorar la distribución equitativa de 
oportunidades para el desarrollo. Las organizaciones necesitan de su sentido de propósito, 
de su perspectiva estratégica, de su capacidad de negociación, de su disponibilidad a tomar 
riesgos, de su persistencia, y más que nada, de su disponibilidad para compartir el poder. 
(Gestión, 2015) 
En el Perú existe una falta de práctica del aprendizaje organizacional ya que el 
termino no es muy conocido las personas que trabajan en las instituciones se dedican a 
delegar funciones y no aplican este aprendizaje en su ámbito laboral, así mismo los 
clientes de las instituciones públicas no obtienen una adecuada atención y presentan 
diversas molestias en el momento que realizan algún trámite administrativo. Existen 
inconvenientes en el aprendizaje organizacional de los colaboradores que trabajan en estas 
instituciones.  
En el artículo 4 deficiencias de la Gestión Pública en Perú que se deben resolver 
publicado por la Universidad Continental (2017), César Chanamé menciona que la 
mayoría de instituciones públicas no poseen las capacidades y recursos necesarios para 
mejorar sus procesos, no existe una articulación en los sistemas administrativos, por ello 
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cada uno busca cumplir sus actividades sin enfocarse en brindar un buen servicio a los 
ciudadanos. 
En las empresas de servicios es fundamental que los colaboradores aprendan de 
manera continua para mejorar el servicio que brindan y mejorar así también la atención de 
los clientes, ya que un cliente insatisfecho genera una pérdida de rentabilidad y perjudica 
la imagen de la institución, esta investigación se enfocará en la UGEL N° 04 de la ciudad 
de Trujillo. 
En la en la UGEL 04 de la ciudad de Trujillo, no se realiza una adecuada inducción de 
personal para los nuevos colaboradores que se integran a la empresa, se realiza 
capacitación para los colaboradores que ya están laborando en la empresa, sin embargo 
esta capacitación es poco eficaz y se realiza una vez al año, incluye temas generales de 
trabajo, sin enfocarse en algún área en específico o en mejorar el desarrollo profesional de 
los colaboradores, muchas veces genera incomodidad en los colaboradores, que es lo 
contrario a lo que se busca. La mayoría de colaboradores tienen recarga laboral, necesitan 
cumplir con los compromisos encomendados por la GRELL y el Ministerio de Educación, 
lo que provoca que vean a este tipo de capacitaciones como un obstáculo para desarrollar 
sus actividades en la empresa, por lo tanto la capacitación no cumple con el objetivo, ya 
que los colaboradores tienen una falta de motivación para el aprendizaje en la institución, 
además la recarga laboral que se presenta también en la mayoría de instituciones del estado 
provoca en muchas ocasiones que los docentes(clientes) que acuden a esta institución para 
realizar sus trámites administrativos manifiesten su malestar por la demora en la atención, 
lo que genera un clima laboral inadecuado. 
Estos inconvenientes no les permiten desarrollar otras actividades enfocadas en 
mejorar su aprendizaje, además no sienten que el trabajo que realizan en la empresa les 
contribuye a mejorar su desarrollo profesional. 
Los colaboradores de la UGEL 04 de la ciudad de Trujillo tienen acceso a la 
información, sin embargo la capacidad creativa es limitada, solo se enfocan en el trabajo y 
no participan en las decisiones sobre cómo puede mejorar la institución. Cuando surge un 
problema se busca responsabilizar a un área y no se busca una solución eficaz. Además 
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tienen problemas en la inducción de nuevo personal, ya que existen algunos conocimientos 
en algunas áreas del trabajo que no se comparten, lo que provoca que con una repentina 
salida de un trabajador, se pierde el conocimiento adquirido por esa persona, el 
reemplazante presenta dificultades para desarrollar el trabajo como venía realizando el 
antiguo colaborador, esto provoca retrasos y aumenta la recarga laboral.  
Cabe resaltar que con un alto nivel de aprendizaje organizacional esta institución 
puede ahorrar en costos de recapacitación, en el tiempo utilizado, mejorar su capital 
humano y reducir los inconvenientes en cuanto a la atención de los clientes. 
El propósito de esta investigación es determinar el nivel de Aprendizaje 
Organizacional para contribuir en la mejora del capital humano de la empresa, si mejora el 
nivel de aprendizaje organizacional en los colaboradores, entonces va a mejorar la forma 
de crear, adquirir y compartir conocimiento, mejorando el desempeño y permitiendo tener 
una mayor competitividad para cumplir con los objetivos organizacionales.  
Después de haber descrito la realidad problemática de esta empresa se han generado 
las siguientes preguntas de investigación: 
¿Cuál es el Nivel Individual de Aprendizaje en los colaboradores de la UGEL N°04-
Trujillo Sur Este-2018? 
¿Cuál es el Nivel Grupal de Aprendizaje en los colaboradores de la UGEL N°04-
Trujillo Sur Este-2018? 
¿Cuál es el Nivel Organizacional de Aprendizaje en los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018? 
¿Cuál es el Nivel de Cultura para el Aprendizaje en los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018? 
¿Cuál es el Nivel de Transferencia de Información en los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018? 
¿Cuál es el Nivel de Formación y Capacitación en los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018? 
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1.2. Trabajos previos 
Tipiana (2017) en su tesis: Aprendizaje organizacional y desempeño docente en las 
instituciones educativas de la Red N°02 Puente Piedra 2017, realiza un estudio de tipo 
cuantitativo, correlacional con diseño no experimental, la población estuvo conformada 
por 80 docentes de cinco instituciones educativas pertenecientes a la zona de Puente Piedra 
en la ciudad de Lima. Se utilizó la prueba no paramétrica Rho de Spearman, donde se 
obtuvo como resultado una correlación significativa entre las variables de estudio. 
Respecto al aprendizaje organizacional, luego de analizar las dimensiones se concluye que 
el 47,5% manifiestan que el aprendizaje organizacional es moderado, mencionando que la 
mayoría de docentes presenta dificultad para mejorar sus habilidades y en la capacidad de 
aportar en la mejora de la institución. 
Sampe (2012) en su tesis: La influencia del Aprendizaje Organizacional en el 
desempeño en pequeñas y medianas empresas de Indonesia, realiza un análisis del nivel 
existente de prácticas de aprendizaje organizacional y sus antecedentes que son: cultura, 
liderazgo transformacional y empowerment. Propone un modelo conceptual donde 
compara con las hipótesis propuestas. El método de recolección de datos es una encuesta y 
cuestionario a los gerentes y empleados de las pequeñas y medianas empresas del sector de 
comercio y servicios. Se miden las prácticas, los antecedentes y los resultados del 
aprendizaje organizacional. El estudio encontró respecto a los antecedentes que la cultura 
es determinante en el proceso de aprendizaje organizacional. Además la fuerza de las 
relaciones entre cultura, liderazgo transformacional y empowerment como antecedentes de 
aprendizaje organizacional ha sido identificada como pieza clave para el desarrollo de las 
prácticas de aprendizaje organizacional en las pequeñas y medianas empresas de 
Indonesia. (p. 292) 
Castañeda y Fernández (2007) en su artículo científico: Validación de una escala de 
Niveles y Condiciones de Aprendizaje Organizacional, realizan un estudio donde aplican 
un cuestionario con escala Likert de 5 niveles de respuesta, siendo la población estudiada 
un grupo de 845 funcionarios de una entidad pública de Bogotá, Colombia, siendo 514 
hombres y 331 mujeres, se obtuvo un alpha de cronbach de 0.924 para los 28 ítems del 
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cual se dedujo una alta consistencia interna, Luego de analizar los resultados y validar el 
instrumento de niveles y condiciones de aprendizaje organizacional, identificando también 
algunas limitaciones, se concluye que las propiedades psicométricas son adecuadas 
demostrando las siguientes dimensiones: aprendizaje individual, aprendizaje grupal, 
aprendizaje organizacional, cultura del aprendizaje organizacional, formación, y claridad 
estratégica. (p. 251) 
Mayorca (2007) en su tesis: Dimensiones del Aprendizaje Organizacional en la 
Universidad Venezolana, realiza un estudio de tipo cuantitativo, descriptivo y 
correlacional, usando un diseño no experimental, la población estuvo formada por las 
personas que laboran en la Universidad Simón Bolívar, siendo la muestra un total de 126 
trabajadores de diversas áreas de la institución, 85 de género femenino(67%) y 41 de 
género masculino (33%), donde se evaluó mediante el instrumento de watkins y marsick, 
el alpha de cronbach para las dimensiones fue entre 0,73 y 0,93, siendo confiable y donde 
los resultados del análisis descriptivo en las dimensiones habían tenido como resultado 
valores promedio entre 3,02 y 3,48 donde el valor 3 correspondía a “algunas veces” y 4 a 
“casi siempre”, las dimensión con mayor puntaje en la institución fue el aprendizaje en 
equipo, sin embargo existe una mayor tendencia en los trabajadores en manifestar la 
categoría “algunas veces”, donde el autor destaca que los valores promedio demuestran 
una falta de fortaleza para todas las dimensiones del aprendizaje organizacional, 
finalmente tiene como conclusión que la organización se encuentra en una etapa inicial de 
desarrollo, cuenta con las condiciones necesarias para ser una organización que aprende, 
sin embargo requiere un cambio no solamente en la estructura sino también en los modelos 
mentales. (p. 99) 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Aprendizaje Organizacional. 
Algunas definiciones son:  
Garzón y Fischer (2010) lo definen como: 
La capacidad que tienen las empresas para crear y adquirir información con el 
objetivo de transformarla en conocimiento a nivel individual, grupal y organizacional, 
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instaurando una cultura que favorezca estos fines y también lograr el desarrollo de las 
condiciones que permitan nuevas capacidades, la mejora de los procesos y la innovación 
en los productos y servicios. (p.69) 
Es cuando se adquiere y se transfiere conocimiento a través de un proceso que puede 
ser a nivel individual, grupal y organizacional, sin embargo para que ocurra se necesita una 
cultura para el aprendizaje, así como una transferencia de información que se convierta en 
conocimiento y finalmente un proceso de formación y capacitación. (Castañeda y 
Fernández, 2007, p. 246) 
Senge citado por George y Jones (2010) lo define como: 
El proceso en donde los gerentes buscan mejorar las aptitudes de los empleados, que 
estos se interesen en entender el funcionamiento del sistema de la organización y busquen 
mejorar el ámbito de operaciones, aportando también en las decisiones para la mejora 
continua de la eficacia organizacional. (p. 245) 
Existen diversas definiciones sobre este tema, desde distintas disciplinas, cabe resaltar 
que esta tesis se enfoca en el Aprendizaje Organizacional en el ámbito de la 
administración, a partir de las definiciones de estos autores  se puede notar que el   
Aprendizaje Organizacional es un proceso donde los datos adquiridos por los trabajadores 
se transforman en información que a la vez se convierte en conocimiento. 
García y Palacios (2006) mencionan las siguientes características sobre el 
Aprendizaje Organizacional: 
Necesita una estrategia para que exista un equilibrio entre el ambiente interno y 
externo de la empresa, no se debe de actuar sin organizar previamente las actividades 
necesarias para el correcto funcionamiento y desempeño. 
Está enfocado en el departamento de recursos humanos, porque los cambios que 
ocurren de manera frecuente requieren conocer las necesidades de las personas que 
trabajan en la empresa. 
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Tiene carácter práctico, ya que está basado en hechos y situaciones reales y actuales, 
asociadas al entorno laboral, propiciando hechos habilidades y actitudes que garanticen el 
objetivo propuesto. 
Está basado en situaciones que suceden en el ambiente laboral actual, buscando que 
se ponga en práctica las habilidades y actitudes de las personas para cumplir con el 
objetivo de la empresa. 
Está orientado a trabajar en grupos, para buscar aumentar el flujo de ideas y la 
creatividad dirigidas a la solución de problemas. 
Existe la posibilidad de evaluar continuamente el progreso que se va logrando en 
cuanto al aprendizaje y esto es un factor de motivación para implantar en los colaboradores 
un espíritu de superación. 
Requiere Evaluación sistemática, es fundamental controlar de manera continua para 
realizar el diagnóstico y pronóstico del comportamiento. Así se podrán elegir las 
estrategias de aprendizaje, de acuerdo al requerimiento de la empresa. 
Los motivos para enfocarse en el Aprendizaje Organizacional son: 
La creación y valoración del conocimiento que está provocando el cambio en 
las organizaciones. Este conocimiento es un pilar fundamental en el desarrollo 
económico y en la productividad de las empresas. La mejora en la formación de 
los empleados, la promoción y el fomento del aprendizaje organizacional son 
claves en las empresas. (Garzón y Fischer, 2010, p. 68) 
Actualmente los cambios se dan con mucha más frecuencia, si las organizaciones no 
se adaptan quedan obsoletas, convirtiéndose en  empresas que no están a la vanguardia y 
por lo tanto no pueden competir en el mercado, la manera en que las empresas se tienen 
que adaptar a estos cambios es por medio del conocimiento, el cual es logrado a partir del 
aprendizaje organizacional de sus colaboradores. 
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Además estos autores señalan que: 
“El capital humano ha adquirido protagonismo como estrategia de diferenciación de 
una empresa frente a otra ya que el conocimiento de las personas hace la diferencia” 
(Garzón y Fischer, 2010, p. 68). 
La mayoría de las organizaciones que han alcanzado el éxito, ha sido a causa de los 
conocimientos y habilidades de sus trabajadores. Por tal motivo las empresas que buscan 
una ventaja competitiva, necesitan contar con el personal idóneo, luego de contar con las 
personas correctas, deben de enfocarse en la capacitación constante de estos colaboradores. 
1.3.2. Dimensiones del Aprendizaje Organizacional. 
Esta investigación se enfocará en el nivel de Aprendizaje Organizacional, por ese 
motivo se utilizará:  
La escala basada en los Niveles y Condiciones del Aprendizaje Organizacional; Las 
dimensiones del Aprendizaje Organizacional son el Nivel Individual de Aprendizaje, el 
Nivel Grupal de Aprendizaje, el Nivel Organizacional de Aprendizaje, la Cultura para el 
Aprendizaje, la Trasferencia de Información, y finalmente la Formación y Capacitación 
(Castañeda & Fernández, 2007, p. 248). 
1.3.2.1. Nivel Individual de Aprendizaje. 
Para Garzón (2005) respecto al nivel de aprendizaje individual señala: 
 En este nivel las personas necesitan aprender a usar procesos que les ayuden a 
mejorar la manera de realizar las actividades, deben de estar dispuestos también a 
desaprender contenidos que no son eficaces para algunas tareas y estar abiertos a nuevas 
maneras de realizar estas tareas (p. 8). 
Para aprender, es necesario ser flexibles adaptándose a las nuevas maneras de adquirir 
información, teniendo una motivación intrínseca y se debe de poner en práctica de manera 
constante el conocimiento adquirido. 
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1.3.2.2. Nivel Grupal de Aprendizaje. 
En este nivel se busca crear equipos de trabajo enfocados en el aprendizaje.  
“La experiencia muestra que el cociente intelectual del equipo desarrollado en 
ambientes de trabajo colaborativos, en pequeños grupos heterogéneos, es potencialmente 
superior al de los individuos” (Garzón, 2005, p. 36). 
La mejor manera de aprender es enseñar, si los colaboradores que ya tienen ciertos 
conocimientos apoyan a sus colegas, esto además de ser beneficioso para el equipo de 
trabajo, será de gran ayuda para consolidar el conocimiento adquirido por el trabajador que 
comparte su experiencia, como consecuencia de esto se está contribuyendo a la sinergia 
organizacional. 
1.3.2.3. Nivel Organizacional de Aprendizaje. 
Este nivel se enfoca en el aprendizaje de la organización, se tiene que distinguir del 
aprendizaje individual, algunos autores realizan esta distinción, algunos hablan de la 
organización que aprende. La organización al igual que un individuo va adquiriendo 
conocimiento que le permite mejorar procesos y cambiar modelos mentales anteriores 
enfocándose en un aprendizaje continuo. (Senge, 1990) 
1.3.2.4. Cultura para el Aprendizaje. 
La cultura para el aprendizaje se refiere a la manera en que se relaciona el compartir 
conocimiento y la forma como se busca la solución a los problemas que puedan surgir en 
la entidad. (Castañeda, 2015) 
Cuando la cultura para el aprendizaje es débil, el conocimiento no se comparte, por tal 
motivo, es necesario que exista confianza entre los colaboradores para que puedan 
intercambiar conocimiento y de esa manera facilitar el proceso de aprendizaje. (Castañeda, 
2015) 
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1.3.2.5. Transferencia de Información. 
Asimismo Del Rey y Laviña (2008) consideran que: 
En las empresas es importante gestionar la innovación debido a la competitividad que 
existe y cada vez tiene mayor impacto en los procesos, se debería adecuar esta innovación 
como una prioridad y no como una simple tarea, ya que se tienen que cumplir objetivos, 
asignar recursos, evaluar y analizar los resultados obtenidos. Para que las personas que 
trabajan en la empresa efectúen de manera óptima sus actividades laborales se tienen que 
cumplir ciertas condiciones, como el manejo de la información de algunos de los 
miembros que participan en las decisiones del trabajo. 
Estos autores se refieren a la importancia de un adecuado manejo de la información 
que se tiene que dar en las empresas, para que así los colaboradores puedan convertirla en 
conocimiento que sirva para cumplir con los objetivos de la organización. 
1.3.2.6. Formación y Capacitación. 
Según Chiavenato (2007) define a capacitación como:  
Un proceso de corto plazo enfocado en la educación sistemática y organizada con el 
fin de que las personas puedan desarrollar diversas habilidades, adquirir conocimientos y 
competencias que les permitan mejorar en su ámbito de trabajo. La capacitación se basa en 
los aspectos relacionados al trabajo para mejorar en el desempeño de las actividades, así 
como desarrollar habilidades y competencias para ciertas áreas específicas. (p. 387) 
Este autor indica que para una correcta capacitación es importante la planificación, así 
como establecer ciertos objetivos que se buscan lograr en el corto plazo.  
Siliceo (2006) manifiesta al respecto que: 
En las empresas se tendría que aplicar capacitación dirigida a formar una cultura de 
educación empresarial donde se enfatice en los valores sociales, en ser más productivos y 
ofrecer servicios de calidad .Considerar a la capacitación como el aprendizaje de 
instrumentos y el manejo de cifras y sistemas, no es educar, sino robotizar, a consecuencia 
de ellos se limita el desarrollo personal y profesional de los empleados. (p. 16) 
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Para que la capacitación tenga una mejor calidad es necesario transformar el 
conocimiento tácito en conocimiento explicito, es importante también alinear los objetivos 
de los trabajadores con los objetivos de la organización, para que esto se cumpla las 
empresas deben de contribuir al desarrollo profesional de sus recursos humanos. 
Para George y Jones (2010) los tipos de capacitación empresarial son: 
Capacitación en el aula. Se emplea un sistema similar al salón de clases para realizar 
la capacitación a los trabajadores. Esta capacitación se puede impartir dentro de las 
instalaciones de la empresa o fuera de ella mediante cursos a distancia. Las grandes 
corporaciones incluso cuentan con instituciones específicas dedicadas a impartir la 
capacitación en el aula que requieren. (p. 438) 
Capacitación en el puesto. Se realiza dentro de las instalaciones de la empresa, cada 
trabajador está en su respectivo lugar de trabajo. La capacitación en el puesto puede ser 
impartida por gerentes o incluso por los compañeros de trabajo, también suele darse 
conforme los titulares adquieren experiencia y práctica en el puesto de trabajo. Es 
importante esta capacitación para que los trabajadores estén a la vanguardia en cuanto a las 
actividades que se deben de realizar y las metas que se deben de cumplir, así como la 
tecnología, los productos o necesidades y los deseos de los consumidores. (p. 439) 
Capacitación virtual:  
 “La capacitación virtual pretende centrarse en el adulto que aprende  y en su ámbito 
de trabajo para darle acceso a contenidos y a herramientas aplicables en el ámbito y 
condiciones reales de su trabajo” (Bernárdez, 2007, p. 15). 
En la capacitación virtual se pueden realizar simulaciones, donde los colaboradores 
puedan adquirir experiencia para luego aplicarla en los problemas que pueden surgir en su 
trabajo. 
La capacitación virtual tiene diversos beneficios en las empresas, los trabajadores 
tienen una mayor autonomía ya que les permite formarse y actualizarse desde cualquier 
lugar y en cualquier momento, esto mejora su motivación para aprender. Además permite 
el monitoreo de los procesos de formación, el formato digital facilita la actualización y 
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reutilización de contenidos, los procesos se simplifican y esto representa una ventaja frente 
al método tradicional, es por ello que la capacitación es de mayor calidad. 
Además Bernárdez (2007) señala: 
Con el aumento de las personas conectadas a internet en el mundo, la 
capacitación virtual está pasando a ser más importante para las personas que 
buscan aprender y mejorar, ya sean empresarios, alumnos, o cualquier persona 
interesada en adquirir conocimientos. Sin embargo uno de los desafíos de la 
capacitación virtual es combinar el rigor analítico del software y el diseño de 
sistemas con la complejidad humanística del comportamiento y psicología del 
usuario y la practicidad económica del retorno de la inversión corporativa y la 
productividad personal. (p. 16) 
El uso del internet es cada vez más frecuente, estar interconectadas se ha convertido 
en una necesidad para las personas, de igual manera para los profesionales el internet es 
una herramienta de trabajo de la que no pueden prescindir, es por ello que las 
organizaciones tienen que prepararse para estos cambios, así como para las nuevas formas 
de aprender en el mundo digital. 
1.4. Formulación del problema 
¿Cuál es el Nivel de Aprendizaje Organizacional en los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018? 
1.5. Justificación del estudio  
Esta investigación será justificada utilizando el esquema establecido por 
Hernández, Fernández y Baptista (2010, pp. 40-41). 
Conveniencia: 
Se realiza esta investigación para conocer el aporte del aprendizaje organizacional en 
las empresas, ya que se está dando una tendencia en las empresas de aplicar este 
aprendizaje, esto permite ahorrar costos y tiempo en la inducción y capacitación de los 
colaboradores. 
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Relevancia social: 
Esta investigación va dirigida a los colaboradores de las empresas de diversos 
sectores del país, porque en los próximos años continuará la tendencia y es por ello que 
estas empresas utilizarán el aprendizaje organizacional en la gestión de sus recursos 
humanos, para optimizar sus procesos, reducir costos y alcanzar sus objetivos. 
Implicaciones prácticas: 
Conociendo como se puede contribuir al aprendizaje organizacional de los 
colaboradores se puede mejorar el desempeño y la forma de crear, adquirir y compartir 
conocimiento en la empresa. 
Utilidad metodológica: 
Esta investigación sirve como base para que el estudio del nivel de aprendizaje 
organizacional que se realice por otros investigadores mejore el desempeño y la forma de 
crear, adquirir y compartir conocimiento, en empresas de distintos sectores. 
1.6. Hipótesis 
El Aprendizaje Organizacional se encuentra en un nivel bajo en los colaboradores de 
la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
1.7. Objetivos  
1.7.1. Objetivo General. 
Determinar el Nivel de Aprendizaje Organizacional en los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
1.7.2. Objetivos Específicos. 
O1 Identificar el Nivel Individual de Aprendizaje en los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
O2 Identificar el Nivel Grupal de Aprendizaje en los colaboradores de la UGEL N°04-
Trujillo Sur Este-2018. 
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O3 Identificar el Nivel Organizacional de Aprendizaje en los colaboradores de la 
UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
O4 Identificar el Nivel de Cultura para el Aprendizaje en los colaboradores de la 
UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
O5 Identificar el Nivel de Transferencia de Información en los colaboradores de la 
UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
O6 Identificar el Nivel de Formación y Capacitación en los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
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II. Método 
 
2.1. Diseño de Investigación 
No experimental: Solo se limitó a observar los fenómenos que surjan sin 
realizar manipulación alguna de la variable estudiada y luego poder evaluarla 
para lograr el objetivo de la investigación (Hernández, Fernández y Baptista, 
2010). 
Transversal: Se estableció un tiempo límite respecto a la obtención de datos y 
se ejecutó en un momento determinado, para describir y observar el nivel en 
que se encuentra la variable estudiada (Hernández et al., 2010). 
Descriptiva: Esta investigación ha medido y recogido información sobre la 
variable de estudio y sus diferentes dimensiones para lograr así describir la 
realidad sobre la misma (Hernández et al., 2010; p. 80). 
 
 
 
2.2. Variables, Operacionalización 
Variable: Aprendizaje Organizacional 
M 
M: Colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
Ox: Aprendizaje Organizacional 
Ox 
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Tabla 2.1  
Operacionalización de variables 
Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones  Indicadores  Escala 
Aprendizaje 
Organizacional 
Es un proceso mediante el cual 
las organizaciones, grandes o 
pequeñas, privadas o públicas, a 
través de sus trabajadores, crean 
o adquieren conocimiento, con el 
propósito de institucionalizarlo 
para generar o mejorar productos 
y servicios. Este conocimiento le 
permite a la organización 
adaptarse a las condiciones 
cambiantes del entorno o 
transformarlo, dependiendo de su 
nivel de desarrollo.  
(Castañeda, 2012)   
Para medir la variable aprendizaje 
organizacional el instrumento a utilizar será el 
cuestionario de la Escala de Niveles y 
Condiciones de Aprendizaje Organizacional 
(Castañeda y Fernández, 2007).                                                              
Nivel Individual 
de Aprendizaje  
Observación 
Ordinal  
Producción  
Documentación 
Dirección  
Nivel Grupal de 
Aprendizaje 
Diálogo 
Trabajo en grupo 
Sinergia 
Intercambio de Conocimiento 
Aprendizaje Compartido 
Nivel 
Organizacional 
de Aprendizaje 
Aplicación 
Difusión  
Respuesta al Cambio 
Mejora de Procesos 
Innovación 
 Cultura para el 
Aprendizaje 
Experiencia 
Colaboración 
Logro de Objetivos 
Promoción 
Reconocimiento 
 Transferencia 
de Información 
Información disponible 
Suministro de Información 
Eficacia de los medios 
Solicitud de información 
Formación y 
Capacitación 
Capacitación 
Desarrollo de Habilidades 
Aplicación al Trabajo 
Actualización 
Inducción 
Nota: Dimensiones basadas en la teoría de Castañeda y Fernández (2007)
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2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población. 
La población se encontró compuesta por los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo 
Sur Este-2018. 
Total de Colaboradores: 33  
 Área de Administración (2) 
 Área de Contabilidad y Finanzas (3) 
 Área de Recursos Humanos (6) 
 Área de Logística (3) 
 Área de Asesoría Jurídica (5) 
 Área de Gestión Pedagógica (8) 
 Área de Gestión Institucional (6) 
Unidad de análisis: Colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
2.3.2. Muestra. 
La muestra estuvo compuesta por los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur 
Este-2018. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
Para medir el nivel de Aprendizaje Organizacional la técnica que se empleó fue la 
encuesta por medio del instrumento cuestionario para conocer las dimensiones de Nivel 
Individual de Aprendizaje (ítems 1-4), Nivel Grupal de Aprendizaje (ítems 5-9) Nivel 
Organizacional de Aprendizaje (ítems 10-14), Cultura para el Aprendizaje (ítems 15-19), 
Transferencia de Información (ítems 20-23), Formación y Capacitación (ítems 24-28) en 
los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. El cuestionario aplicado 
consta de 28 preguntas con una escala de Likert de 5 categorías. 
El cuestionario utilizado fue validado en una investigación anterior por Castañeda y 
Fernández (2007) obteniendo un alfa de cronbach de 0.924, este valor indicó que el 
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instrumento es confiable, la validez y confiabilidad están adjuntadas en anexos de esta 
tesis. (Ver anexo 6.2 y 6.3) 
2.5. Métodos de análisis de datos  
La variable de estudio es cuantitativa, para su medición se utilizó la técnica de la 
encuesta mediante el instrumento del cuestionario se obtuvieron resultados medidos con 
escala de Likert y posteriormente se realizó la tabulación de estos datos para finalmente 
proceder con el análisis descriptivo y la interpretación. Esta investigación se analizó 
empleando la estadística descriptiva, aplicando medidas de tendencia central como la 
media y la desviación estándar para la elaboración de tablas y gráficas estadísticas. 
2.6. Aspectos Éticos  
En esta investigación se han tenido en cuenta los siguientes aspectos: 
Se informó sobre los motivos de la investigación a los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
Se dio a conocer la confidencialidad en la encuesta realizada y la importancia de la 
honestidad en las respuestas de los participantes de este estudio. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
20 
 
III. Resultados 
 
Objetivo 1. Nivel Individual de Aprendizaje en los colaboradores de la UGEL N°04-
Trujillo Sur Este-2018. 
Figura 3.1  
Nivel Individual de Aprendizaje 
 
Figura 3.1 Distribución Porcentual del Nivel Individual de Aprendizaje 
 
De los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, se ha obtenido que 
un 73% manifiestan un nivel individual de aprendizaje medio, debido a que en los 
indicadores de observación y producción se alcanzaron menores puntajes, así mismo se 
obtuvo que un 18% de los colaboradores tienen un nivel individual de aprendizaje alto, ya 
que presentan mayores puntajes en los indicadores de dirección y documentación. 
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Objetivo 2. Nivel Grupal de Aprendizaje en los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo 
Sur Este-2018. 
Figura 3.2 
Nivel Grupal de Aprendizaje 
 
Figura 3.2 Distribución Porcentual del Nivel Grupal de Aprendizaje 
 
De los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, se ha obtenido que 
un 52% manifiestan un nivel grupal de aprendizaje alto, debido a que en los indicadores de 
Sinergia y trabajo en grupo se alcanzaron mayores puntajes, así mismo se obtuvo que un 
30% de los colaboradores tienen un nivel grupal de aprendizaje medio, ya que presentan 
menores puntajes en los indicadores de aprendizaje compartido, intercambio de 
conocimiento y diálogo. 
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Objetivo 3. Nivel Organizacional de Aprendizaje en los colaboradores de la UGEL N°04-
Trujillo Sur Este-2018.  
Figura 3.3  
Nivel Organizacional de Aprendizaje 
 
Figura 3.3 Distribución Porcentual del Nivel Organizacional de Aprendizaje 
 
De los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, se ha obtenido que 
un 52% manifiestan un nivel organizacional de aprendizaje alto, debido a que en los 
indicadores de Aplicación y difusión se alcanzaron mayores puntajes, así mismo se obtuvo 
que un 45% de los colaboradores tienen un nivel organizacional de aprendizaje medio, ya 
que presentan menores puntajes en los indicadores de respuesta al cambio, mejora de 
procesos e Innovación. 
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Objetivo 4. Cultura para el Aprendizaje en los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo 
Sur Este-2018.  
Figura 3.4  
Cultura para el Aprendizaje 
 
Figura 3.4 Distribución Porcentual del Nivel de Cultura para el Aprendizaje 
 
De los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, se ha obtenido que 
un 73% manifiestan un nivel de cultura para el aprendizaje medio, debido a que en los 
indicadores de reconocimiento, experiencia, colaboración y promoción se alcanzaron 
menores puntajes, así mismo se obtuvo que un 15% de los colaboradores tienen un nivel 
de cultura para el aprendizaje alto, ya que presentan mayores puntajes en el indicador de 
logro de objetivos. 
 
 
 
 
0%
12%
73%
15%
0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Nivel
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
24 
 
Objetivo 5. Transferencia de Información en los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo 
Sur Este-2018. 
Figura 3.5 
Transferencia de Información 
 
Figura 3.5 Distribución Porcentual del Nivel de Transferencia de Información 
 
De los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, se ha obtenido que 
un 61% manifiestan un nivel de transferencia de información alto, debido a que en los 
indicadores de solicitud de información y suministro de información se alcanzaron 
mayores puntajes, así mismo se obtuvo que un 33% de los colaboradores tienen un nivel 
de transferencia de información medio, ya que presentan menores puntajes en los 
indicadores de información disponible y eficacia de los medios. 
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Objetivo 6. Formación y Capacitación en los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur 
Este-2018. 
Figura 3.6 
Formación y Capacitación 
 
 
Figura 3.6 Distribución Porcentual del Nivel de Formación y Capacitación 
 
De los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, se ha obtenido que 
un 45% manifiestan un nivel de formación y capacitación medio, debido a que en los 
indicadores de actualización y aplicación al trabajo se alcanzaron mayores puntajes, así 
mismo se obtuvo que un 33% de los colaboradores tienen un nivel de formación y 
capacitación bajo, ya que presentan menores puntajes en los indicadores de capacitación, 
desarrollo de habilidades e inducción. 
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Objetivo General. Nivel de Aprendizaje Organizacional en los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
Figura 3.7 
Nivel de Aprendizaje Organizacional 
 
Figura 3.7 Distribución porcentual del Nivel de Aprendizaje Organizacional. 
 
De los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, según el análisis 
de las dimensiones se puede notar que existe un nivel medio de aprendizaje organizacional 
en el 79% de los colaboradores, debido a que en las dimensiones de nivel individual de 
aprendizaje, cultura para el aprendizaje, formación y capacitación presentan menores 
puntajes, sin embargo un 18% de los colaboradores reflejan un nivel alto de aprendizaje 
organizacional, ya que obtuvieron mayores puntajes en las dimensiones de nivel grupal de 
aprendizaje, nivel organizacional de aprendizaje y transferencia de información. 
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IV. Discusión 
La UGEL N°04 de Trujillo es una institución designada a agilizar y mejorar los 
servicios administrativos para el personal (directores, docentes, auxiliares, administrativos) 
que labora en las instituciones educativas públicas y participan en los programas 
educativos. De igual manera al público en general que solicita servicios relacionados con 
las instituciones educativas. El motivo para realizar esta investigación es buscar solución a 
la problemática que existe en las instituciones públicas en el país, respecto al aprendizaje 
organizacional de los colaboradores que se desempeñan en este ámbito laboral. El 
propósito para efectuar esta investigación fue conocer el nivel de aprendizaje 
organizacional que existe en los colaboradores de la UGEL N°04 de Trujillo, para buscar 
formas de mejorar el desempeño de estos colaboradores, contribuyendo de esta manera a 
mejorar el servicio que reciben los clientes de esta institución.  
Con respecto a identificar el nivel de aprendizaje individual en los colaboradores de la 
UGEL N°04 de Trujillo. Garzón (2005)  aduce que en este nivel las personas necesitan 
aprender a usar procesos que les ayuden a mejorar la manera de realizar las actividades, 
deben de estar dispuestos también a desaprender contenidos que no son eficaces para 
algunas tareas y estar abiertos a nuevas maneras de realizar estas tareas. Lo cual se 
contrasta con los resultados obtenidos en la presente investigación en la figura 7.1 se puede 
observar que de los 33 colaboradores, la mayoría tienen un nivel individual de aprendizaje 
medio, estos vienen a ser el 73%, es decir 24 colaboradores requieren mejorar la manera de 
realizar sus actividades y necesitan estar dispuestos a aprender nuevas formas de poner en 
práctica el conocimiento que adquieren en la institución. 
En lo concerniente a identificar el nivel grupal de aprendizaje en los colaboradores de 
la UGEL N°04 de Trujillo. Garzón (2005) señala que en este nivel se busca crear equipos 
de trabajo enfocados en el aprendizaje, se refiere también a la sinergia cuando menciona 
que el cociente intelectual del equipo en el ambiente laboral es mayor al de los individuos 
por separado. Lo cual se ratifica con los resultados obtenidos en la presente investigación 
en la figura 7.2 se puede observar que de los 33 colaboradores, la mayoría tienen un nivel 
individual de aprendizaje alto, estos vienen a ser el 52%, es decir 17 colaboradores cuentan 
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con la capacidad para trabajar en equipo, generando así una sinergia organizacional que 
facilita las actividades y mejora el desempeño en equipos de trabajo. 
En lo referente a identificar el nivel organizacional de aprendizaje en los 
colaboradores de la UGEL N°04 de Trujillo. Senge (1990) señala que este nivel se enfoca 
en el aprendizaje de la organización, se tiene que distinguir del aprendizaje individual, sin 
embargo la organización al igual que un individuo va adquiriendo conocimiento que le 
permite mejorar procesos y cambiar modelos mentales anteriores enfocándose en un 
aprendizaje continuo. Lo cual se corrobora con los resultados obtenidos en la presente 
investigación en la figura 7.3 se puede observar que de los 33 colaboradores, la mayoría 
tienen un nivel individual de aprendizaje alto, estos vienen a ser el 52%, es decir 17 
colaboradores aplican el conocimiento que les brinda la institución y difunden también 
este conocimiento, lo que les permite enfocarse en el aprendizaje continuo y mejorar las 
actividades que realiza en su trabajo. 
En lo que respecta a identificar el nivel de cultura para el aprendizaje en los 
colaboradores de la UGEL N°04 de Trujillo. Según la tesis que se menciona anteriormente 
titulada, “La influencia del Aprendizaje Organizacional en el desempeño en pequeñas y 
medianas empresas de Indonesia”, Sampe (2012) manifiesta que la cultura es determinante 
en el proceso de aprendizaje organizacional, ha sido identificada como pieza clave para el 
desarrollo del aprendizaje organizacional en las organizaciones. Así mismo Castañeda 
(2015) menciona sobre esta dimensión que la cultura se refiere a la manera en que se 
relaciona el compartir conocimiento y la forma como se busca la solución a los problemas 
que puedan surgir en la entidad. Lo cual contrasta con los resultados obtenidos en la 
presente investigación en la figura 7.4 se puede observar que de los 33 colaboradores, la 
mayoría tienen un nivel medio de cultura para el aprendizaje, estos vienen a ser el 73%, es 
decir 24 colaboradores tienen falta de reconocimiento, manifiestan que no se fomenta la 
colaboración y por ello existe dificultad para resolver los problemas. 
En lo relacionado a identificar el nivel de transferencia de información en los 
colaboradores de la UGEL N°04 de Trujillo. Del Rey y Laviña (2008) señalan que para 
que las personas que trabajan en la empresa efectúen de manera óptima sus actividades 
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laborales se tienen que cumplir ciertas condiciones, como el manejo de la información de 
algunos de los miembros que participan en las decisiones del trabajo. Lo cual se ratifica 
con los resultados obtenidos en la presente investigación en la figura 7.5 se puede observar 
que de los 33 colaboradores, la mayoría tienen un nivel alto de transferencia de 
información, estos vienen a ser el 61%, es decir 20 colaboradores manifiestan que cuando 
se solicita la información es obtenida en el tiempo requerido, de la misma forma el 
suministro de información por parte de los jefes de área se efectúa de manera adecuada. 
En lo que corresponde a identificar el nivel de formación y capacitación en los 
colaboradores de la UGEL N°04 de Trujillo. Chiavenato (2007) señala que la capacitación 
se basa en los aspectos relacionados al trabajo para mejorar en el desempeño de las 
actividades, así como desarrollar habilidades y competencias para ciertas áreas específicas. 
Lo cual se contrasta con los resultados obtenidos en la presente investigación en la figura 
7.6 se puede observar que de los 33 colaboradores, la mayoría tienen un nivel medio de 
formación y capacitación, estos vienen a ser el 45%, es decir 15 colaboradores manifiestan 
que la capacitación no es la adecuada, además carecen de inducción de personal para los 
nuevos colaboradores que se integran a la empresa. 
En el objetivo general de la investigación se determinó que existe un nivel medio de 
aprendizaje organizacional en los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, 
en el 79% de los 33 colaboradores encuestados, es decir en 26 colaboradores, este 
resultado diverge de la hipótesis planteada de un nivel bajo de aprendizaje organizacional, 
sin embargo Mayorca (2007) en su tesis destaca que los valores promedio demuestran una 
falta de fortaleza para todas las dimensiones del aprendizaje organizacional, además 
Tipiana (2017) manifiesta que los colaboradores que no se enfocan en el aprendizaje 
organizacional presentan dificultad para mejorar sus habilidades y en la capacidad de 
aportar en la mejora de la institución, por lo tanto en esta investigación el nivel medio 
indica que se debe de mejorar estas dimensiones del aprendizaje organizacional para 
mejorar el desempeño en los colaboradores de esta institución. 
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En las empresas de servicios necesitan mejorar su capital humano, para de esa manera 
mejorar la atención al cliente y que eso se vea reflejado en la rentabilidad, sin embargo eso 
se puede lograr por medio de la mejora del aprendizaje organizacional de los 
colaboradores. 
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V. Conclusiones 
5.1 Se identificó un nivel medio de aprendizaje individual al realizar la evaluación en los 
colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, en el 73% de los 33 
colaboradores encuestados, lo que significa que los colaboradores deben de mejorar en la 
manera de producir conocimiento, así como en la forma que aprenden de sus jefes de área 
o compañeros de trabajo. (Figura 3.1) 
5.2 Se identificó un nivel alto de aprendizaje grupal al realizar la evaluación en los 
colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, en el 52% de los 33 
colaboradores encuestados, lo cual quiere decir que los colaboradores aprenden cuando 
trabajan en grupo, también mediante el dialogo con otros trabajadores. (Figura 3.2) 
5.3 Se identificó un nivel organizacional de aprendizaje alto al realizar la evaluación en los 
colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, en el 52% de los 33 
colaboradores encuestados, lo que significa que los colaboradores aplican el conocimiento 
con el que cuenta la institución, además comparten ese conocimiento para resolver un 
problema en común. (Figura 3.3) 
5.4 Se identificó un nivel medio de cultura para el aprendizaje al realizar la evaluación en 
los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, en el 73% de los 33 
colaboradores encuestados, lo cual refleja que las personas que laboran en esta institución 
no colaboran de manera voluntaria en el aprendizaje de otros cuando la tarea no forma 
parte de sus funciones, por ello no comparten su conocimiento con otras áreas y 
manifiestan que la institución no les brinda el reconocimiento adecuado por sus labores. 
(Figura 3.4) 
5.5 Se identificó un nivel alto de transferencia de información al realizar la evaluación en 
los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, en el 61% de los 33 
colaboradores encuestados, lo cual quiere decir que los jefes suministran a los 
colaboradores la información requerida para el trabajo, además cuando se solicita esta 
información se obtiene en el plazo establecido. (Figura 3.5) 
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5.6 Se identificó un nivel medio de formación y capacitación al realizar la evaluación en 
los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, en el 45% de los 33 
colaboradores encuestados, lo que significa que las personas que trabajan en esta 
institución no reciben una adecuada capacitación, por ello no se promueve el desarrollo de 
sus habilidades, además de no brindarles una correcta inducción para los nuevos 
colaboradores. (Figura 3.6) 
5.7 Se determinó un nivel medio de aprendizaje organizacional al realizar la evaluación en 
los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018, en el 79% de los 33 
colaboradores encuestados, es decir en 26 colaboradores, lo que diverge de la hipótesis 
planteada de un nivel bajo de aprendizaje organizacional. Sin embargo la institución debe 
de fortalecer el aprendizaje para mejorar la forma de crear, adquirir y compartir 
conocimiento, mejorando el desempeño y permitiendo tener una mayor competitividad 
para cumplir con los objetivos organizacionales. (Figura 3.7) 
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VI. Recomendaciones 
6.1 Se recomienda al área de Recursos Humanos proponer el Plan de Capacitación para 
mejorar el Aprendizaje Organizacional, fomentando la producción de conocimiento en los 
colaboradores, así como en los nuevos integrantes que se unan a la institución, utilizando 
diversas alternativas como la gestión del conocimiento para que este aprendizaje pueda 
beneficiar a la institución. 
6.2 Se recomienda al jefe de Recursos Humanos que promueva el trabajo en equipo, para 
que los colaboradores sigan compartiendo el conocimiento y tengan motivación para 
aprender por medio de estrategias de desarrollo profesional. 
6.3 Se recomienda al área de Administración asegurarse de que el conocimiento de la 
institución esté disponible para todos los colaboradores, de esta manera se logrará mejorar 
la resolución de problemas y que los trabajadores se identifiquen con la institución.  
6.4 Se recomienda al área de Recursos Humanos brindar reconocimiento a los 
colaboradores que tengan un buen desempeño y compartan su conocimiento para mejorar 
su motivación por aprender y obtener mejores resultados en la institución. 
6.5 Se recomienda al área de Administración verificar que  exista una correcta 
transferencia de información en la institución, ya sea por medio de un software que 
permita agilizar el flujo de información y a la vez esta se convierta en conocimiento útil 
para los miembros de la institución. 
6.6 Se recomienda al jefe de Recursos Humanos realizar programas de capacitación y 
formación empresarial eficaces que busquen desarrollar las habilidades de los 
colaboradores para mejorar el desempeño y permita tener un aprendizaje continuo en la 
institución.  
6.7 A futuros investigadores realizar un estudio de tipo correlacional con diseño no 
experimental sobre el aprendizaje organizacional y su relación con la gestión del 
conocimiento, ya que sería importante conocer como la gestión del conocimiento influye 
en el aprendizaje de los colaboradores para lograr un mejor desempeño en las 
organizaciones. 
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VII. Propuesta 
Plan de Capacitación para mejorar el Nivel de Aprendizaje Organizacional en los 
colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
7.1. Presentación  
La capacitación y formación del personal es fundamental para que las organizaciones 
puedan desarrollar y aplicar el conocimiento de su capital humano, permitiendo a los 
colaboradores participar en las decisiones para mejorar la institución, así como un mejor 
desempeño y motivación en su área de trabajo. 
El presente plan tiene como fin contribuir a mejorar el nivel de aprendizaje 
organizacional de los colaboradores, utilizando una capacitación con el método tradicional 
(presencial), donde se desarrollen temas para mejorar el nivel individual de aprendizaje, 
nivel grupal de aprendizaje, nivel organizacional de aprendizaje, nivel de cultura para el 
aprendizaje, nivel de transferencia de conocimiento y el nivel de formación y capacitación.   
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7.2. Datos Generales  
 
7.2.1. Nombre de la Institución:   UGEL N°04-Trujillo Sur Este. 
 
7.2.2. Rubro:     Servicios. 
 
7.2.3. Denominación:    Mejorar el Nivel de Aprendizaje 
Organizacional en los 
colaboradores de la UGEL N°04-
Trujillo Sur Este. 
 
7.2.4. Asesores:     Olenka Espinoza Rodríguez. 
Cecilia Romero Vásquez. 
 
7.2.5. Responsable:                                      Bryan Escobar Castillo. 
 
7.2.6. Dirigido a:     Director de la UGEL N°04-Trujillo 
Sur Este. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
36 
 
7.3. Objetivos 
7.3.1. Objetivo general  
Planificar, elaborar y verificar el Plan de Capacitación para mejorar el Nivel de 
Aprendizaje organizacional en los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-
2018. 
7.3.2. Objetivos Específicos  
O1 Planificar, elaborar y verificar el Plan de Capacitación para mejorar el nivel 
individual de aprendizaje en los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
O2 Planificar, elaborar y verificar el Plan de Capacitación para mejorar el nivel grupal 
de aprendizaje en los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
O3 Planificar, elaborar y verificar el Plan de Capacitación para mejorar el nivel 
organizacional de Aprendizaje en los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-
2018. 
O4 Planificar, elaborar y verificar el Plan de Capacitación para mejorar el nivel de 
cultura para el aprendizaje en los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
O5 Planificar, elaborar y verificar el Plan de Capacitación para mejorar el nivel de 
transferencia de conocimiento en los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-
2018. 
O6 Planificar, elaborar y verificar el Plan de Capacitación para mejorar el nivel de 
formación y capacitación en los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
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7.4. Metodología 
La ejecución de la capacitación estará a cargo de un instructor especialista en gestión 
de organizaciones, esta capacitación estará conformada por 6 módulos, que comprenden 
las 6 dimensiones del aprendizaje organizacional evaluadas en la presente investigación. 
De la misma manera cada módulo estará compuesto por diversos temas enfocados en 
abarcar cada dimensión del aprendizaje organizacional de una manera más eficiente.  
La modalidad de la capacitación será presencial, se buscará la participación activa de 
los colaboradores en el transcurso de la capacitación, por medio de actividades didácticas y 
casos prácticos. 
Finalmente se evaluará está capacitación mediante dos formas, en primera instancia se 
aplicará un cuestionario para evaluar a los colaboradores sobre los temas tratados, luego se 
aplicará la evaluación a los colaboradores mediante el modelo de Kirkpatrick para evaluar 
la eficacia de la capacitación. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
38 
 
7.5. Contenido Temático   
Módulo 1: El aprendizaje individual en las empresas 
El aprendizaje humano 
Para tener un nivel óptimo de aprendizaje individual en las empresas, es necesario 
conocer cómo funciona el aprendizaje humano y cómo influye en la mejora del aprendizaje 
individual de los colaboradores. 
Habilidades blandas (soft skills) 
Es importante que los colaboradores conozcan y pongan en práctica estas habilidades 
para mejorar la relación laboral entre las distintas áreas de trabajo y mejorar también la 
atención a los clientes teniendo un mejor desempeño y mejores resultados en la institución. 
Comunicación efectiva 
Para aprender en cualquier tipo de organización es necesaria una efectiva 
comunicación que sea asertiva y permita distribuir la información que posteriormente se 
convertirá en conocimiento para desarrollar el trabajo en un área específica. 
Módulo 2: El aprendizaje grupal en las empresas 
Trabajo en equipo 
Los colaboradores deben de conocer la manera más eficaz de obtener mejores 
resultados en grupos de trabajo, si las reuniones se realizan a través de un software por 
medios virtuales o se desarrollan reuniones presenciales, siempre deben buscar ser 
proactivos y lograr una sinergia organizacional. 
Motivación 
Actualmente es importante para emprender cualquier actividad empresarial estar 
motivados, no solamente por factores externos que algunas veces son necesarios pero no 
permiten el mejor desempeño del colaborador, lo ideal en una organización es estar 
motivados por los factores internos es decir por la motivación intrínseca. Los jefes de área 
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deben de lograr que sus colaboradores se motiven así mismos y conozcan la importancia 
del trabajo que realizan para cada persona y para la sociedad.  
 Liderazgo 
Es importante que los colaboradores tengan la capacidad para dirigir grupos de 
trabajo, desarrollando técnicas y habilidades que les permita mejorar su perfil profesional, 
para obtener resultados más óptimos. 
Módulo 3: El aprendizaje organizacional en las empresas  
La Organización inteligente 
Es importante conocer cómo la organización puede estar actualizada constantemente 
por medio de la información y conocimiento de sus colaboradores, para que pueda 
adaptarse a los cambios en su entorno obteniendo un mejor desempeño. 
Módulo 4: Cultura para el aprendizaje en las empresas 
Cultura organizacional  
Es fundamental instaurar en la institución una cultura que facilite el aprendizaje, para 
que los colaboradores puedan compartir experiencias y fortalecer el conocimiento tácito, si 
piensan de manera continua en que aportar a las empresas y aplican esa actividad, 
cumplirán con sus objetivos siendo más competitivos. 
Módulo 5: Transferencia de información en las empresas  
Gestión del conocimiento  
Esta herramienta sirve para que prevalezca el correcto flujo de información en las 
empresas y para que los colaboradores que dejan la organización por diversos motivos 
puedan dejar su conocimiento y este sea útil para los nuevos colaboradores que se unan a 
la organización, mejorando así el proceso de inducción de personal. 
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Módulo 6: Formación y capacitación en las empresas. 
La importancia de la capacitación en las organizaciones 
Es óptimo que los colaboradores conozcan la importancia de aprender de manera 
continua, con ello no sólo mejoran en el ámbito laboral, sino también en su vida 
profesional y en su desarrollo personal. 
7.6. Cronograma  
Tabla 7.6.1 Cronograma del Plan de Capacitación 
Nota: Elaboración propia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                  Tiempo 
Actividades 
Mes de agosto 2018 
Día   1 Día 2 Día 3 Día 4 Día   5 
Módulo 1      
Módulo 2      
Módulo 3     
Módulo 4       
Módulo 5      
Módulo 6      
Evaluación       
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7.7. Presupuesto del Plan de Capacitación 
Tabla 7.7.1 Personal para plan de capacitación 
Personal Unidad de medida Cantidad  
Instructor Especialista Persona 1 
Colaboradores  Persona 2 
Nota: Elaboración propia 
 
Tabla 7.7.2 Materiales 
Insumos Unidad de medida Cantidad 
Papel Bond A4 Millar 150 
Bolígrafos  Unidad 30 
Engrapador Unidad 1 
Grapas Caja 1 
Perforador Unidad 1 
Dispositivo USB Unidad 1 
Nota: Elaboración propia 
 
Tabla 7.7.3 Servicios Utilizados 
Servicios 
Fotocopiado 
Impresión 
Movilidad 
Nota: Elaboración propia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
42 
 
Tabla 7.7.4 Presupuesto 
Naturaleza 
del Gasto 
Descripción Cantidad Unidad P.U Costo Total 
Gasto Presupuestario 
2.3 Bienes y Servicios 
2.3.1 Compra de Bienes 
2.3.1.5 Materiales  y Útiles de oficina 
2.3.1.5.1 Papelería en general, Útiles y Materiales de oficina 
2.3.1.5.1.2 Papel bond A4  1 Millar 24 S/. 24.00 
2.3.1.5.1.2.1 Bolígrafos 30 Unidad 1 S/. 30.00 
2.3.1.5.1.2.2 Engrapador 1 Unidad 7.5 S/. 7.50 
2.3.1.5.1.2.3 Grapas 1 Caja 2.5 S/. 2.50 
2.3.1.5.1.2.4 Perforador 1 Unidad 8 S/. 8.00 
2.3.1.5.1.2.5 Memoria USB 4 GB 1 Unidad 25 S/. 25.00 
SUB-TOTAL         S/. 97.00 
2.3.2 Contratación de Servicios 
2.3.2.1.2 Viajes Domésticos 
2.3.2.1.2.1 Pasajes y Gastos Transporte 8 Viajes 12 S/. 96.00 
2.3.2.1.4  Personal     
2.3.2.1.4.1 Instructor  1 persona 2500 S/. 2,500.00 
2.3.2.1.4.2 Colaboradores 2 persona 400 S/. 800.00 
2.3.2.2.4 Servicio de Publicidad, Impresiones, Difusión e Imagen Institucional 
2.3.2.2.4.4 Servicio de Encuadernación, Impresiones 
2.3.2.2.4.4.1 Impresiones 90 Unidad 0.20 S/. 18.00 
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2.3.2.2.4.4.3 Fotocopias 120 Unidad 0.10 S/. 12.00 
SUB-TOTAL                                                                                                                S/. 3,426.00 
TOTAL                                                                                                                         S/. 3,522.00 
Nota: Elaboración propia 
 
7.8. Financiamiento  
El plan de capacitación para los colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este 
será financiado con recursos del Ministerio de Economía y Finanzas a través de la 
Gobierno Regional de La Libertad, entidades encargadas de atender el presupuesto de las 
instituciones del estado. 
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7.9. Formatos de Evaluación 
Se aplicará el Modelo de Kirkpatrick para comprobar los resultados del plan de 
mejora establecido. 
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8.1. Matriz de consistencia 
Título Problema Objetivo General  Objetivos Específicos Hipótesis 
El nivel de Aprendizaje 
Organizacional en los 
colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018 
¿Cuál es el Nivel de Aprendizaje 
Organizacional en los 
colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018? 
Determinar el nivel de 
Aprendizaje Organizacional en 
los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
O1 Identificar el Nivel 
Individual de Aprendizaje en los 
colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
El Aprendizaje Organizacional 
se encuentra en un nivel bajo en 
los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
O2 Identificar el Nivel Grupal 
de Aprendizaje en los 
colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
O3 Identificar el Nivel 
Organizacional de Aprendizaje 
en los colaboradores de la 
UGEL N°04-Trujillo Sur Este-
2018. 
O4 Identificar el Nivel de 
Cultura para el Aprendizaje en 
los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
O5 Identificar el Nivel de 
Transferencia de Información en 
los colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
O6 Identificar el Nivel de 
Formación y Capacitación en los 
colaboradores de la UGEL 
N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
Nota: Dimensiones basadas en la teoría de Castañeda y Fernández (2007) 
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Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones  Indicadores Ítems 
APRENDIZAJE 
ORGANIZACIONAL 
Es un proceso mediante el cual 
las organizaciones, grandes o 
pequeñas, privadas o públicas, a 
través de sus trabajadores, crean 
o adquieren conocimiento, con 
el propósito de 
institucionalizarlo para generar o 
mejorar productos y servicios. 
Este conocimiento le permite a 
la organización adaptarse a las 
condiciones cambiantes del 
entorno o transformarlo, 
dependiendo de su nivel de 
desarrollo. Castañeda (2012)   
Para medir la variable 
aprendizaje organizacional el 
instrumento utilizado fue el 
cuestionario de la Escala de 
Niveles y Condiciones de 
Aprendizaje Organizacional 
(Castañeda y Fernández, 2007).                                                              
Nivel Individual de 
Aprendizaje  
Observación 1 
Producción  2 
Documentación 3 
Dirección  4 
Nivel Grupal de 
Aprendizaje 
Diálogo 5 
Trabajo en grupo 6 
Sinergia 7 
Intercambio de Conocimiento 8 
Aprendizaje Compartido 9 
Nivel Organizacional 
de Aprendizaje 
Aplicación 10 
Difusión  11 
Respuesta al Cambio 12 
Mejora de Procesos 13 
Innovación 14 
 Cultura para el 
aprendizaje 
Experiencia 15 
Colaboración 16 
Logro de Objetivos 17 
Promoción 18 
Reconocimiento 19 
 Transferencia de 
Información 
Información disponible 20 
Suministro de Información 21 
Eficacia de los medios 22 
Solicitud de información 23 
Formación y 
Capacitación 
Capacitación 24 
Desarrollo de Habilidades 25 
Aplicación al Trabajo 26 
Actualización 27 
Inducción 28 
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8.2. Instrumento de Medición 
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Base de datos  
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8.3. Validación 
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8.4. Ficha Técnica 
Nombre Original: Escala de Niveles y Condiciones de Aprendizaje Organizacional. 
Autores: Delio Castañeda y Manuel Fernández 
Procedencia: Universidad Católica de Colombia 
País: Colombia 
Año: 2007 
Administración: Individual y colectiva 
Duración: Aproximadamente 20 minutos 
Aplicación: Medir el Aprendizaje Organizacional 
Puntuación: Manual y Computarizada 
Significación: Dimensiones que contiene:  
 Nivel Individual de Aprendizaje (4 indicadores) 
 Nivel Grupal de aprendizaje (5 indicadores) 
 Nivel Organizacional de Aprendizaje (5 indicadores) 
 Cultura para el Aprendizaje (5 indicadores) 
 Transferencia de Información (4 indicadores) 
 Formación y Capacitación (5 indicadores) 
Usos: Administración de Recursos humanos  
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8.5. Trabajos previos 
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8.6. Tablas 
Tabla 8.1 Nivel individual de aprendizaje 
Nivel Intervalo f F h H Hi Hi 
Muy Bajo 04—07 0 0 0,00 0,00 0% 0% 
Bajo 07—10 3 3 0,09 0,09 9% 9% 
Medio 10—13 24 27 0,73 0,82 73% 82% 
Alto 13—16 6 33 0,18 1,00 18% 100% 
Muy Alto 16—20 0 33 0,00 1,00 0% 100% 
 
Total 33   1,00   100%   
Nota: Encuesta aplicada a los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
 
Tabla 8.2 Nivel grupal de aprendizaje 
Nivel Intervalo f F h H Hi Hi 
Muy Bajo 04—08 0 0 0,00 0,00 0% 0% 
Bajo 08—12 0 0 0,00 0,00 0% 0% 
Medio 12—16 10 10 0,30 0,30 30% 30% 
Alto 16—20 17 27 0,52 0,82 52% 82% 
Muy Alto 20—25 6 33 0,18 1,00 18% 100% 
 
Total 33   1,00   100%   
Nota: Encuesta aplicada a los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
 
Tabla 8.3 Nivel Organizacional de aprendizaje 
Nivel Intervalo f F h H Hi Hi 
Muy Bajo 04—08 0 0 0,00 0,00 0% 0% 
Bajo 08—12 0 0 0,00 0,00 0% 0% 
Medio 12—16 15 15 0,45 0,45 45% 45% 
Alto 16—20 17 32 0,52 0,97 52% 97% 
Muy Alto 20—25 1 33 0,03 1,00 3% 100% 
 
Total 33   1,00   100%   
Nota: Encuesta aplicada a los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
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Tabla 8.4 Nivel de cultura para el aprendizaje 
Nivel Intervalo f F h H Hi Hi 
Muy Bajo 04—08 0 0 0,00 0,00 0% 0% 
Bajo 08—12 4 4 0,12 0,12 12% 12% 
Medio 12—16 24 28 0,73 0,85 73% 85% 
Alto 16—20 5 33 0,15 1,00 15% 100% 
Muy Alto 20—25 0 33 0,00 1,00 0% 100% 
 
Total 33   1,00   100%   
Nota: Encuesta aplicada a los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
 
Tabla 8.5 Nivel de transferencia de información 
Nivel Intervalo f F h H Hi Hi 
Muy Bajo 04—07 0 0 0,00 0,00 0% 0% 
Bajo 07—10 0 0 0,00 0,00 0% 0% 
Medio 10—13 11 11 0,33 0,33 33% 33% 
Alto 13—16 20 31 0,61 0,94 61% 94% 
Muy Alto 16—20 2 33 0,06 1,00 6% 100% 
 
Total 33   1,00   100%   
Nota: Encuesta aplicada a los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
 
Tabla 8.6 Nivel de formación y capacitación 
Nivel Intervalo f F h H Hi Hi 
Muy Bajo 04—08 0 0 0,00 0,00 0% 0% 
Bajo 08—12 11 11 0,33 0,33 33% 33% 
Medio 12—16 15 26 0,45 0,79 45% 79% 
Alto 16—20 7 33 0,21 1,00 21% 100% 
Muy Alto 20—25 0 33 0,00 1,00 0% 100% 
  Total 33   1,00   100%   
Nota: Encuesta aplicada a los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
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Tabla 8.7 Nivel de Aprendizaje Organizacional 
Nivel  Intervalo f F H H Hi Hi 
Muy Bajo 28-50 0 0 0.00 0.00 0% 0% 
Bajo 50-72 1 1 0.03 0.03 3% 3% 
Medio 72-94 26 27 0.79 0.82 79% 82% 
Alto 94-116 6 33 0.18 1.00 18% 100% 
Muy Alto 116-140 0 33 0.00 1.00 0% 100% 
  Total 33   1.00   100%   
Nota: Encuesta aplicada a los 33 colaboradores de la UGEL N°04-Trujillo Sur Este-2018. 
 
 
 
 
 
 
 
 
